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摘 要 采用 元 分 析 方 法 探讨 领导 风格 与 敬业 度 的 关系 。 经 筛选 , 共有 148 篇 文献 162 个 独立 样本 符合 元 分 析 标 准 
(N = 84836)。 元 分 析 结果 发 现 , 授权 型 领导 、 伦 理 型 领导 、 变 革 型 领导 、 领 导 一 成 员 交 换 、 真 实 型 领导 、 交 易 型 领导 、 服 
务 型 领导 以 及 家 长 式 领导 与 敬业 度 之 间 均 呈 显 著 的 正 相关 关系 , 且 对 敬业 度 的 解释 力 递 减 ; 不 同 的 敬业 度量 表 对 领 
导 一 成 员 交 换 、 真 实 型 领导 与 敬业 度 之 间 的 关系 有 显著 的 调节 作用 , UWES 为 中 等 正 相 关 , 其 他 量 表 为 高 等 正 相关 ; 
不 同 的 研究 设计 对 伦理 型 领导 与 敬业 度 的 关系 调节 作用 显著 , 横 堆 面 研 究 设 计 测 得 的 相关 程度 比 纵向 研究 高 ; 文化 
背景 能 够 显著 调节 变革 型 领导 、 领 导 一 成 员 交 换 、 真 实 型 领导 、 伦 理 型 领导 、 服 务 型 领导 以 及 交易 型 领导 与 敬业 度 之 
间 的 关系 , 除 服 务 型 领导 外 , 东方 文化 背景 下 的 相关 系数 均 比 西方 文化 背景 下 高 。 
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1 引言 


敬业 度 (engagement) 是 指 个 体 在 工作 中 从 生理 (physical)、 认 知 (cognition) 和 情感 (emotion) 多 方 
位 的 积极 融入 状态 ( 胡 少 楠 , Eak, 2014), 与 员工 高 水 平 的 创造 力 、 任 务 绩效 、 组 织 公民 行为 以 及 客户 
满意 度 都 是 息息相关 的 (Bakker, Demerouti, & Sanz-Vergel, 2014)。 因 此 , 无 论 是 公共 组 织 还 是 私人 组 
织 , 都 想 要 提高 员工 的 敬业 度 水 平 , 以 促进 组 织 的 健康 发 展 。 在 过 去 的 二 十 多 年 时 间 里 ， 敬 业 度 得 
到 了 国内 外 研究 者 的 广泛 关注 , 最 近 的 研究 开始 探索 敬业 度 的 远 端 预测 因子 , 研究 者 发 现 领导 在 影 
响 员 工 的 敬业 度 方面 发 挥 了 很 大 作用 (Park, Kim, Yoon, & Joo, 2017; Bakker & Albrecht, 2018), 如 变革 
型 领导 ( 李 超 平 , 毛 凯 贤 , 2018; Schmitt, Hartog, & Belschak, 2016) 、 真 实 型 领导 ( 王 聪颖 , 杨 东 涛 , 2014; 
Giallordo Wong, & lwasiw, 2010)、 伦 理 型 领导 (Demirtas, 2015)、 服 务 型 领导 (Sousa & van Dierendonck, 
2017) 等 对 敬业 度 都 有 不 同 程度 的 影响 , 但 是 不 同 的 领导 风格 对 敬业 度 的 影响 到 底 有 何不 同 , 对 敬 
业 度 的 解释 力 识 强 熟 弱 尚 不 明确 。 
国内 外 研究 均 表明 , 即使 是 同一 种 领导 风格 对 员工 敬业 度 的 研究 结果 也 存在 一 定 差异 , 如 变革 
型 领导 与 敬业 度 的 相关 系数 从 0.08(Gillet et al., 2013) 到 0.75(Kovjanic, Schuh, & Jonas, 2013), 真实 型 
领导 与 敬业 度 的 相关 系数 从 0.01(Giallordo et al., 2010) 到 0.71(Hsieh & Wang, 2015), 相关 程度 差别 
IRK. 那么 , 要 清楚 领导 风格 与 敬业 度 之 间 的 关系 究竟 如 何 , 在 解释 敬业 度 时 有 何 区 别 , 受 哪些 因素 
影响 , 就 有 必要 对 领导 风格 和 敬业 度 之 间 的 关系 进行 元 分 析 。 

Hoch, Bommer, Dulebohn 和 Wu(2018) 使 用 元 分 析 方 法 比较 了 伦理 型 领导 、 真 实 型 领导 、 服务 型 
领导 与 变革 型 领导 四 种 领导 风格 对 一 些 结果 变量 的 影响 , 但 是 该 研究 没有 涉及 到 中 文 文献 , 仅 对 英 
文 文献 进行 元 分 析 探 讨 , 相关 研究 结果 是 否 适用 于 中 国情 境 有 待考 察 ( 干 海塘 , 张 淑 华 , 2018)。 王 震 、 
孙 健 敏和 赵 一 君 (2012) 对 中 国 组 织 情境 下 的 变革 型 领导 、 领 导 - 部 属 交 换 和 破坏 型 领导 的 效果 进行 
了 元 分 析 比 较 , 但 没有 考察 伦理 型 领导 、 家 长 式 领 导 等 更 符合 中 国文 化 情境 的 领导 风格 , 并 且 , 以 上 
两 个 元 分 析 均 没有 对 影响 领导 风格 与 结果 变量 间 关 系 的 调节 因素 做 深入 研究 ,无 法 了 解 领导 风格 
与 结果 之 间 的 关系 受 哪些 因素 影响 。 本 研究 不 只 包括 样本 为 中 国人 的 英文 文献 ， 还 包括 了 样本 为 
中 国人 的 中 文 文献 , 关于 中 国人 的 研究 更 为 完整 ,结合 中 英文 实证 研究 结果 , 运用 元 分 析 方 法 探讨 
领导 风格 对 敬业 度 的 影响 , 比较 几 种 领导 风格 对 敬业 度 的 解释 力 大 小 , 同时 考虑 不 同 的 敬业 度 测量 
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TR, 研究 设计 以 及 文化 背景 对 领导 风格 与 敬业 度 关系 的 影响 , 深入 探讨 领导 风格 与 敬业 度 之 间 的 


关系 及 影响 因素 , 为 组 织 管理 者 提高 员工 敬业 度 水 平 提供 科学 建议 。 
1.1 敬业 度 的 概念 与 测量 


敬业 度 一 般 是 指 一 种 积极 的 、 充 实 的 、 与 工作 相关 的 状态 (Schaufeli, Salanova, Gonzdlez-Roma, & 


Bakker, 2002), Kahn (1990) 最 早 将 敬业 度 界 定 为 : 组织 成 员 能 够 全 身心 融入 工作 角色 
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并 用 身体 、 认 


知 和 情感 表达 自己 的 状态 。 胡 少 楠 和 王 恋 (2014) 通 过 梳理 和 比较 , 提出 了 敬业 度 的 整合 概念 , 即 个 体 
面 对 工作 时 产生 的 一 种 同时 包含 积极 的 情绪 体验 、 谨 敏 的 认 知 和 高 度 激 发 的 体能 状态 在 内 的 、 持 久 
的 心理 行为 状态 。 然 而 , 最 近 的 研究 也 表明 , 敬业 度 是 会 随 着 时 间 和 情境 的 变化 而 波动 的 (Bakker, 
2014; Reina-Tamayo, Bakker, & Derks, 2017; 陆 欣 欣 , YZ, 2015), 是 一 种 处 于 动态 变化 中 的 工作 状 


AS. Schaufeli 等 人 (2002) 认 为 敬业 度 具 有 活力 (vigor)、 奉 献 (dedication) 和 专注 (absorption) 三 个 特征 。 
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活力 是 指 员工 在 工作 时 精力 充沛 , 即使 在 困难 面前 也 坚持 不 懈 的 状态 ， 奉 献 是 指 员 工 享 受 工作 意 


义 ， 不 计 回 报 地 对 工作 热情 投入 的 状态 ， 专 注 是 指 员工 全 神 贯 注 地 投入 工作 , 很 难 脱离 工作 的 状 


员工 敬业 度 常用 的 测量 工具 包括 以 下 几 种 : (1)Schaufeli 等 (2002) 的 三 维度 量 表 UWES(Utrecht 
Work Engagement Scale), 张 轶 文 和 甘 怡 群 (2005) 对 UWES 进行 了 修订 , 显示 有 较 好 的 跨 文 化 一 致 性 ， 


Schaufeli, Bakker 和 Salanova (2006) 又 对 UWES 进行 缩减 , 得 到 了 9 道 题 


的 简 版 量 表 (UWES-9)。(2) 


Shirom (2003) 的 量 表 SMVM (ShiromMelamed Vigor Measure)。 当 前 研究 中 最 常 采用 的 就 是 以 上 两 种 
测量 方法 (Wefald, Mills, Smith, & Downey, 2012), 除 此 之 外 , 还 有 盖 洛 普 公 司 (GALLUP) 的 Q12 和 
GWA(Gallup work-place audit) 量 表 、Sakes(2006) 的 六 题目 量 表 , 以 及 Rich, LePine 和 Crawford(2010) 的 


认 知 、 情 绪 和 生理 三 维度 敬业 度量 表 等 。 
1.2 领导 风格 的 概念 与 测量 


领导 是 影响 下 属 工作 态度 和 工作 行为 的 重要 环境 因素 , 领导 者 在 影响 员工 的 敬业 度 方面 发 挥 


了 很 大 作用 (Park et al., 2017; Bakker & Albrecht, 2018)。 本 研究 重点 关注 与 敬业 度 关 系 研究 最 多 的 、 


包含 中 国文 化 情境 特色 涵义 的 领导 风格 , 即 变革 型 领导 , 交易 型 领导 , 授权 型 领导 ， 
真实 型 领导 , 服务 型 领导 , 伦理 型 领导 以 及 家 长 式 领 导 。 


变革 型 领导 (transformational leadership) 通 过 提升 员工 内 在 动机 , 帮助 员工 认识 了 


ERX, 激发 


下 属 更 高 层次 的 需要 , 促使 下 属 为 了 组 织 的 利益 积极 工作 , 并 达到 超过 预定 期 望 的 结果 (Bass, 1995), 
包括 领导 魅力 、 感 召 力 、 智 能 激发 和 个 性 化 关怀 四 个 维度 , 常用 的 测量 工具 包括 MLQ 问卷 (Bass & 


Avolio, 1995) 等 ; 中 国情 境 下 的 变革 型 领导 则 包括 德行 垂范 、 领导 魅力 、 愿 景 激励 与 个 怕 


化 关怀 四 个 


维度 , 对 应 中 国情 境 下 的 变革 型 领导 问卷 ( 李 超 平 , 时 勘 , 2005)。 交 易 型 领导 与 变 雪 


型 领导 是 共存 和 


相互 补充 的 ( 陈 文 晶 , 时 勘 , 2014)， 交 易 型 领导 (transactional leadership) 在 了 解 下 属 需要 的 基础 上 ， 
明确 成 员 达 成 组 织 目标 时 可 获得 的 报酬 , 并 提供 必要 的 工作 资源 , 促使 员工 努力 完成 工作 , 从 而 满 
足 员 工 需 要 (Bass, 1985; 刘 金 栋 , 郑 向 敏 , 2012). Pearce 和 Conger(2003) 依 领导 者 对 下 属 工作 直接 干 


预 的 程度 从 大 到 小 , 将 领导 风格 分 为 : 命令 型 领导 、 交 易 型 领导 、 变 革 型 领导 和 授权 型 
峰 , 2010), Zhang 和 Bartol(2010) 将 授权 型 领导 (empowering leadership) 界 定 为 通过 阐明 工作 意义 、 人 允 
许 较 大 自主 性 、 对 员工 能 力 表 示 信 心 、 排 除 绩效 障碍 等 方式 实现 同 员工 共享 权力 的 过 程 ( 唐 贵 瑶 , 李 


MSIE, FIX, 2012). 


领导 ( 


与 其 他 领导 理论 不 同 , 领导 一 成 员 交 换 (leader-member exchange, LMX) 理 论 认 为 , 领导 者 在 工作 
中 会 区 分 不 同 的 部 属 , 采取 不 同 的 管理 策略 和 管理 方式 (Liao, Liu, & Loi, 2010; 王 冬 冬 , 钱 智 超 , 2017), 


建立 远近 亲 下 程 度 不 同 的 交换 关系 , 形成 图 内 部 属 和 圈 外 部 属 ( 任 孝 鹏 , EE, 2005)。 不 同学 者 对 领 


导 一 成 员 交 换 的 结构 有 着 不 同 看 法 , Graen 等 认为 其 是 单 维 结构 (Graen & Uhl-Bien, 1995; Scandura & 
Graen,1984), 对 应 单 维 LMX 量 表 (LMX-7), Liden 等 人 则 认为 是 情感 、 忠 诚 、 贡 献 、 专 业 尊 敬 的 四 维 结 
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构 (Dienesch & Liden, 1986; Liden & Maslyn, 1998), 对 应 四 维 LMX 量 表 (LMX-MDM), F HFA EE. 4 
RERIN Law(2004) Xt LMX-MDM 进行 了 修订 , 并 补充 了 领导 一 成 员 交 换 在 中 国情 境 下 的 涵义 。 
近 些 年 , 组 织 中 高 层 领 导 者 的 不 道德 行为 导致 的 组 织 丑 闻 和 领导 危机 频 发 , 引起 了 学 者 们 对 道 
德 伦理 为 基础 的 新 兴 领 导 风 格 的 关注 (Woods & West, 2010), 包括 真实 型 领导 、 服 务 型 领导 以 及 伦理 
型 领导 等 (Dinh et al., 2014)。 真 实 型 领导 (authentic leadership) 是 指 领 导 者 诚实 、 正 直 、 忠 于 自己 ,会 与 
下 属 构 建 真 实 的 关系 , 是 其 他 积极 领导 形式 的 “根源 构 念 ” (Avolio & Gardner, 2005; 王 震 , RAH, 孙 
健 敏 , 2014)。 服 务 型 领导 (service Leadership) 是 以 员工 利益 为 先 , 以 员工 个 人 发 展 为 重 的 一 种 特殊 领 
SRV, 李 超 平 , 2018), 坚持 “服务 优先 ”而 不 是 “领导 优先 ”, 帮助 下 属实 现 自身 目标 , 同时 
也 实现 组 织 和 社会 整体 目标 ( 陈 佩 , 杨 付 , 石 伟 , 2016)。 

相对 于 前 文 所 提 到 的 领导 风格 , 伦理 型 领导 和 家 长 式 领 导 都 是 更 符合 中 国文 化 情境 的 领导 风 
格 , 伦理 型 领导 (ethical leadership), 又 称道 德 领导 , 是 通过 个 人 行动 和 和 人际 关系 展示 规范 性 合意 的 行 
为 ( 孙 健 敏 , 陆 欣 欣 , 2017), 并 通过 双向 交流 、 强 化 和 制定 决策 来 促使 他 人 形成 这 种 行为 的 领导 风格 
(Brown, Treviño, & Harrison, 2005; 备 慧 , 宋 继 文 , 艾 亦 非 , 陈 晓 茹 , 2014)。 家 长 式 领 导 (paternalistic 
leadership) 是 基于 中 国 传统 文化 而 有 别 于 西方 领导 理论 的 本 土 领导 理论 ( 周 浩 , 龙 立 荣 , 2005), 包括 
德行 领导 , 仁慈 领导 和 威权 领导 ( 郑 伯 卉 , 周 丽 芳 , 攀 景 立 , 2000), 德行 领导 受 中 国 传统 儒家 文化 的 影 
响 , 道德 品行 是 对 一 个 领导 者 的 基本 要 求 ; 仁慈 领导 重视 、 关 怀 下 属 , 对 下 属 宽容 ; 威权 领导 则 关注 
领导 权威 和 对 下 属 的 绝对 控制 。 
1.3 领导 风格 与 敬业 度 的 关系 

社会 交换 理论 、 资 源 保存 理论 和 组 织 认 同 理 论 为 解释 领导 风格 与 敬业 度 之 间 的 关系 提供 了 理 
论 基础 。 工 作 资 源 和 工作 需求 共同 决定 了 员工 的 敬业 度 水 平 ( 陆 欣 欣 , 涂 乙 冬 , 2015), 由 于 个 体 县 有 
获得 、 保 护 和 维持 资源 的 动机 , 常常 会 努力 获得 和 维持 他 们 认为 有 价值 的 资源 , 组 织 中 员工 获得 的 
工作 资源 越 多 , 敬业 度 程度 越 高 ( 王 桢 , 2012), 而 领导 者 正 是 工作 资源 的 重要 来 源 之 一 (Bakker & 
Demerouti, 2007), 因此 , 员工 通过 与 领导 者 的 互动 , 从 领导 者 那里 获得 资源 和 机 会 越 多 , 基于 社会 交 
换 理 论 , 对 领导 资源 支持 的 回报 就 越 多 , 员工 会 更 加 努力 工作 , 敬业 度 水 平 随 之 也 越 高 。 另 外 , 员工 
通常 会 将 领导 者 视 为 组 织 及 其 价值 观 和 政策 的 代表 (Zhu He, Treviño, Chao, & Wang, 2015), 领导 者 
的 支持 与 员工 的 组 织 认同 高 度 相关 (Epitropaki & Martin, 2005), 而 如 果 员 工 将 自身 组 织 一 员 的 身份 
与 自我 概念 相 结合 , 对 组 织 会 更 有 归属 感 ( 李 超 平 , 毛 凯 贤 , 2018), 能 够 将 组 织 目标 视 为 个 人 目标 ， 
从 而 积极 投入 工作 , 贡献 自己 的 一 份 力量 ( 简 浩 贤 , 徐 云 飞 , 曹 曼 , 赵 昌 明 , 2017). 

变革 型 领导 能 够 帮助 员工 认识 工作 的 意义 和 重要 性 , 塑造 愿景 激励 下 属 , 与 员工 动机 和 投入 正 
向 相关 (Breevaart et al., 2014; Kovjanic et al., 2013), 变革 型 领导 对 工作 的 热情 和 激情 也 会 对 下 属 产 
生 强 烈 的 情绪 影响 (Bono, Foldes, Vinson, & Muros, 2007; Den Hartog & Belschak, 2012), 这 些 积极 情 
绪 正 是 敬业 度 的 关键 组 成 部 分 。 交 易 型 领导 在 完成 工作 的 过 程 中 始终 如 一 地 为 员工 提供 奖励 ， 
而 下 属 员工 与 领导 者 都 建立 了 较 好 的 信任 关系 (Popli & Rizvi, 2017), 增强 了 对 工作 的 投入 程度 ,授权 
型 领导 能 够 鼓励 员工 体验 工作 意义 , 当 员工 充满 能 量 并 强烈 认同 自己 的 工作 时 , 将 更 投入 工作 (Park 
et al., 2017)。 领 导 一 成 员 交 换 是 影响 领导 和 成 员 双 方 态度 和 行为 的 关键 , 高 质量 的 领导 一 成 员 交 换 
关系 能 给 员工 带 来 工作 资源 , 提高 员工 的 敬业 度 和 绩效 水 平 (Breevaart, Bakker, Demerouti, & Heuvel, 
2015), 男 一 方面 , 领导 者 的 敬业 态度 和 行为 也 能 够 通过 领导 一 成 员 之 间 的 交换 关系 , 提升 员工 的 敬 
业 度 (Gutermann, Lehmann-Willenbrock, Boer, Born, & Voelpel, 2017) 。 
真实 型 领导 诚实 、 正 直 、 忠 于 自己 , 倾向 于 与 员工 构建 真实 的 关系 , 能 够 促使 下 属 产 生 支 持 感 和 
公平 感 , 增加 员工 心理 上 的 意义 感 、 可 得 性 和 安全 感 (Liu Fuller, Hester, Bennett, & Dickerson, 2018), 
更 加 投入 工作 。 服 务 型 领导 强调 关注 下 属 个 人 成 长 的 重要 性 ( 李 超 平 , 毛 凯 贤 , 2018), 下 属 能 够 获得 
足够 的 个 人 和 社会 资源 , 心理 上 的 获得 感 更 强 (Bao, Li, & Zhao, 2018), 对 员工 的 敬业 度 产生 正 向 影响 。 
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伦理 型 领导 重视 道德 品质 和 个 人 操守 , 为 员工 树立 起 道德 的 榜样 , 成 为 员工 忠诚 、 追 随 与 模仿 的 对 
象 (路 红 , IMEJ, XH, 2014), 员工 的 组 织 公平 认 知 高 (Demirtas, 2015), 员工 与 领导 之 间 建 立 了 良好 
信任 关系 , 员工 对 工作 更 加 专注 、 投 入 (Chughtai, Byrne, & Flood, 2015)。 家 长 式 领 导 中 的 仁慈 领导 、 德 
行 领导 维度 关注 的 是 领导 者 的 关怀 、 施 恩 以 及 潜移默化 的 美德 教化 , 员工 的 效仿 和 回报 心态 会 使 得 
他 们 更 加 投入 工作 , 而 威权 领导 重视 领导 权威 , 缺乏 关怀 , 可 能 使 得 下 属 产生 道 反 心理 , 对 工作 消极 
HEHEH, FH, 2014), 但 是 仁 蓄 领导 能 够 部 分 地 缓解 威权 领导 带 来 的 负面 效应 ( 赵 安 安 , 高 尚 仁 ， 
2005). 
因此 , 提出 假设 1: 变革 型 领导 与 敬业 度 正 相关 ; 交易 型 领导 与 敬业 度 正 相关 ; 授权 型 领导 与 敬 
业 度 正 相 关 ; 领导 一 成 员 交 换 与 敬业 度 正 相 关 ; 真实 型 领导 与 敬业 度 正 相关 ; 服务 型 领导 与 敬业 度 
EHX; 伦理 型 领导 与 敬业 度 正 相关 ; 家 长 式 领 导 与 敬业 度 正 相 关 。 

虽然 已 有 诸多 实证 研究 探索 了 领导 风格 与 敬业 度 之 间 的 关系 ,但 是 具体 不 同 领 导 风 格 对 敬业 
度 的 影响 有 何 差别 、 哪 种 领导 风格 对 敬业 度 的 影响 更 大 尚 不 明确 。 Christian, Garza 和 
Slaughter(2011) 对 敬业 度 的 前 因 变 量 和 结果 变量 进行 了 元 分 析 , 发 现 变革 型 领导 和 领导 一 成 员 交 
换 两 种 领导 风格 与 敬业 度 之 间 存 在 正 向 相关 关系 , Hoch 等 人 (2018) 通 过 元 分 析 发 现 , 真实 型 领导 和 
伦理 型 领导 与 变革 型 领导 的 概念 之 间 存 在 高 度 相 关 性 ， 而 服务 型 领导 是 一 种 独立 的 领导 方式 ,与 
敬业 度 之 间 的 关系 更 强 , 本 研究 试图 扩展 以 往 领 导 理论 的 研究 成 果 , 通过 对 文献 的 全 面 回 顾 , 对 领 
导 风 格 的 作用 机 制 进行 比较 , 检验 领导 风格 对 敬业 度 的 影响 大 小 差别 。 由 假设 1 的 提出 可 知 , 领导 
者 对 下 属 敬 业 度 产生 影响 的 途径 有 以 下 几 个 : 一 是 通过 影响 下 属 对 工作 环境 的 感知 (Salancik & 
Pfeffer, 1978), 如 给 予 下 属 工作 自主 性 , 为 下 属 提供 所 需 支 持 等 , 下 属 认识 到 工作 的 意义 , 会 更 加 投 
入 工作 ; 二 是 通过 激励 下 属 的 主动 行为 (Breevaart et al., 2014), 如 工作 控制 (Tims & Bakker, 2010)、 授 
权 等 , 鼓励 下 属 为 自己 的 工作 主动 获取 资源 , 并 提供 给 下 属 所 需 资 源 , 来 促进 员工 工作 投入 ; 三 是 通 
过 领导 者 的 榜样 力量 , 如 领导 者 对 工作 饱含 热情 、 正 直 诚 实 、 重 道德 伦理 、 以 下 属 利益 为 先 等 行为 ， 
通过 为 下 属 树立 榜样 或 建立 良好 的 信任 关系 , 激励 下 属 投入 工作 。 

变革 型 领导 能 够 为 下 属 创 造 愿 景 , 激励 下 属 并 予以 个 性 化 的 感召 , 能 够 从 多 方面 影响 下 属 的 敬 
业 度 , 此 前 的 实证 研究 和 元 分 析 也 表明 , 变革 型 领导 在 解释 员工 行为 、 态 度 和 关系 认 知 上 都 有 着 高 
于 其 他 领导 风格 的 解释 力 (Eagly Johannesen-Schmidt, & Van Engen, 2003; Judge & Piccolo, 2004; 
Hoch et al., 2018; 毛 晋平 , 周 卓 钊 , RH K, 2017), 而 交易 型 领导 通过 奖励 及 与 下 属 进行 交换 的 方式 
来 鼓励 下 属 , 是 一 种 短期 的 交换 结果 ( 何 立 , BENCH, 2012), 相 比 于 其 他 领导 风格 , 交易 型 领导 更 关注 
交换 而 不 是 服务 来 达到 工作 目标 (Bass, 1995; Washington, 2007), 对 敬业 度 的 解释 力 较 低 (Popli & 
Rizvi, 2017; Breevaart et al., 2014), 所 以 , 变革 型 领导 对 敬业 度 的 影响 可 能 是 最 高 的 , 而 交易 型 领导 
对 敬业 度 的 影响 可 能 是 最 低 的 。 
因此 , 提出 假设 2: 不 同 的 领导 风格 对 敬业 度 的 作用 大 小 不 同 , 对 敬业 度 的 解释 力 存 在 差别 , 其 
中 , 变革 型 领导 的 解释 力 最 强 , 交易 型 领导 的 解释 力 最 弱 。 
1.4 领导 风格 与 敬业 度 的 关系 : 调节 变量 

敬业 度 测量 工具 。 在 敬业 度 的 相关 研究 中 , 不 同 的 定义 和 结构 对 应 着 不 同 的 测量 工具 , 其 中 ， 
Schaufeli 等 人 的 研究 在 学 术 和 实践 领域 是 最 被 广泛 引用 的 范式 之 一 (Jeung, 2011; 胡 少 楠 , EEk, 
2014), 大 部 分 研究 者 都 沿用 了 Schaufeli 等 人 (2002) 关 于 敬业 度 的 定义 和 结构 , 并 使 用 UWES 量 表 对 
敬业 度 进行 测量 , 在 本 次 元 分 析 所 襄 括 的 文献 中 , 84.5% 的 研究 都 使 用 了 UWES 系列 量 表 (k=137), 但 
是 有 研究 表明 , 在 某 些 情境 下 , 使 用 UWES 量 表 测 量 并 不 一 定 比 其 他 量 表 对 工作 结果 的 预测 作用 更 
强 , UWES 与 其 他 量 表 在 内 涵 和 结构 上 都 有 一 定 差别 (Wefald et al., 2012), 而 测量 方法 的 不 同 会 直接 
影响 变量 之 间 的 关系 强度 ( 丁 凤 琴 , 赵 虎 英 , 2018; Eisenberg & Miller, 1987), 因此 , 领导 风格 与 敬业 度 
之 间 的 关系 可 能 会 受 敬 业 度 测量 工具 的 调节 。 


研究 设计 。 根 据 数据 收集 时 间 点 和 收集 次 数 , 研究 设计 可 以 分 为 横 截 面 设计 与 追踪 研究 设计 。 
横 截面 研究 设计 会 导致 不 准确 的 参数 检验 和 显著 性 检验 (Pitariu & Ployhart, 2010), 存在 共同 方法 变 
异 的 可 能 性 也 更 大 ; 追踪 研究 则 通过 对 同一 研究 对 象 进行 三 次 或 三 次 以 上 的 重复 测量 , 能 够 对 现象 
发 展 的 内 在 机 制 和 过 程 进行 深入 研究 , 发 现 个 体 心 理 、 态 度 和 行为 的 具体 变化 ( 销 度 , 李 超 平 , 2019)， 
ŽE, 敬业 度 本 身 也 在 随 着 时 间 和 情境 的 变化 而 波动 (Bakker 2014; Reina-Tamayo et al., 2017; 陆 欣 
Wk, 涂 乙 冬 , 2015), 使 用 追踪 研究 设计 对 其 进行 调查 的 结果 会 更 加 准确 。 因 此 , 不 同 的 研究 设计 领导 
风格 与 敬业 度 之 间 的 关系 可 能 不 同 。 

文化 背景 。 敬 业 度 受 文化 背景 的 影响 , T ZAREE (Aon Hewitt)2017 年 关于 全 球员 工 敬 业 度 趋 
势 的 报告 指出 , 各 国家 的 敬业 度 水 平和 趋势 依旧 存在 很 大 差异 , 可 能 的 原因 包括 文化 差异 、 政 治 因 
素 和 经 济 稳定 等 因素 。 领导 风格 与 文化 背景 关系 也 十 分 密切 , 领导 的 概念 和 构成 因 国家 文化 的 不 同 
而 不 同 ( 李 超 平 , 时 勘 , 2005). 霍 夫 斯 泰 德 的 跨 文 化 分 析 模 型 包括 权力 距离 , 个 人 主义 和 集体 主义 , Æ 
活 数量 和 生活 质量 , 不 确定 性 规避 以 及 长 期 导向 和 短期 导向 五 个 维度 ( 方 振 邦 , 2011)。 其 中 , 权力 距 
离 是 指 个 体 对 组 织 内 权力 被 不 平等 分 配 的 接受 程度 (Clugstom Howell, & Dorfman, 2000), 个 人 主义 
和 集体 主义 是 指 一 个 国家 的 人 民 喜 欢 以 个 体 /群体 成 员 形 式 进 行 活动 的 程度 。 东 方 文化 属于 集体 主 
= 义 、 高 权力 距离 , 注重 尊 插 上 下 和 伦理 道德 约束 , 领导 决策 , 包括 中 国 以 及 大 多 数 亚 洲 国家 ; 西方 文 
化 属于 个 人 主义 、 低 权力 距离 , 注重 个 体 的 自主 性 和 参与 决策 , 包括 美国 、 荷兰 等 西方 国家 。 低 权 力 
距离 的 西方 文化 背景 下 员工 对 领导 者 的 行为 关注 相对 较 少 , 他 们 的 责任 知觉 和 心理 安全 感 更 多 地 
与 工作 本 身 相 关 , 而 不 是 领导 者 的 行为 ( 梁 建 , 2014), RZ, 高 权力 距离 的 东方 文化 背景 下 , 员工 对 领 
导 的 依赖 性 更 强 (Tepper et al., 2009), 受 领导 行为 的 影响 更 大 。 因 此 , 文化 背景 可 能 是 领导 风格 与 敬 
业 度 关系 的 调节 变量 。 
2 研究 方法 
2.1 文献 检索 与 筛选 

检索 中 文 数据 库 ( 中 国 知 网 期 刊 全 文 数据 库 、 中 国 博士 学 位 论文 全 文 数据 库 、 中 国 优秀 硕士 学 
位 论文 全 文 数据 库 、 维 普 中 文科 技 期 刊 、 万 方 数据 检索 系统 ) 和 英文 数据 库 
(EBSCO, PROQUEST, SAGE, Wiley, Google Scholar, Web of Science)。 中 文 检索 主题 词 确定 为 领导 、 领 导 
者 、 工 作 投 入 、 员 工 投入 敬业 度 ， 英 文 检 索 英 文 主题 词 为 leadership, leader, Imx, engagement, work 


engagement, employee engagement。 文 献 搜索 直到 2018 年 11 月。 

将 得 到 的 文献 通过 以 下 标准 进行 筛选 :(1) 研 究 是 包括 领导 风格 与 敬业 度 之 间 关 系 的 实证 研究 ， 
不 包括 纯 理 论 研究 、 综 述 研 究 以 及 案例 研究 等 ，(2) 研 究 中 必须 同时 使 用 了 信 效 度 良 好 的 敬业 度量 
表 以 及 领导 风格 量 表 , 并 明确 报告 了 研究 所 使 用 的 的 样本 量 、 以 及 变量 之 间 的 相关 数据 ， 不 包括 仅 
运用 回归 分 析 、 结 构 方 程 模型 以 及 其 他 统计 方法 的 数据 ( 王 海 雯 , 张 淑 华 , 2018); (3) 调 查 样本 均 为 在 
职员 工 , 研究 情境 为 工作 场所 , 不 包括 学 生 等 调查 群体 ; (4) 文 献 中 所 涉及 的 调查 数据 不 可 重复 使 用 ， 
若 学 位 论文 发 表 在 学 术 期 刊 上 , 则 以 发 表 的 期 刊 论文 为 准 ( 丁 凤 琴 , 赵 虎 英 , 2018)。 

最 终 符合 上 述 标准 的 文献 共有 148 篇 ， 主 要 包括 中 文 文献 51 篇 ， 英 文 文献 97 篇 ， 期 刊 文献 
138 篇 ， 学 位 论文 10 篇 。 由 于 有 的 研究 文献 包含 多 个 独立 效应 量 ， 因 此 ， 本 研究 最 终 得 到 独立 样 
本 有 162 个 ， 共 包括 84836 名 被 试 。 
2.2 文献 编码 

对 纳入 元 分 析 的 文献 进行 如 下 编码 : 文献 信息 (作者 名 + 文献 题目 ) 样本 量 大 小 , 相关 系数 大 小 ， 
敬业 度 维度 , 敬业 度 测 量 工具 (UWES/other), 领导 风格 类 型 , 领导 风格 维度 , 研究 设计 (横向 /纵向 ), 文 
化 背景 (east/west)。 其 中 , 研究 设计 编码 严格 按照 追踪 研究 的 标准 ( 霄 彦 , 李 超 平 , 2019), 只 有 在 三 个 
及 以 上 时 间 点 收集 数据 , 且 在 各 个 时 间 点 都 测量 了 所 有 变量 的 研究 才 编 码 为 追踪 研究 ， 文 化 背景 
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依 霍 夫 斯 泰 德 的 跨国 文化 调查 数据 进行 编码 (Hofstede, Hofstede, & Minkov, 2010), 马来西亚 .中国 大 
陆 、 阿 拉 伯 国家 、 印度尼西亚 .越南 、 土 耳 其、 韩国 .伊朗 ,西班牙 .巴基斯坦 等 较 高 权力 距离 国家 编码 
为 east， 意 大 利 、 美 国 、 加拿大 、 澳大利亚 等 较 低 权力 距离 国家 编码 为 west。 即使 是 英文 文献 , 如 果 
样本 属于 东方 国家 , 也 编 为 east。 对 每 个 独立 样本 编码 一 次 ， 如 果 一 篇 文献 中 有 多 个 独立 样本 ， 则 
分 别 进行 编码 ， 对 重复 发 表 的 研究 , 只 编码 一 次 。 文 献 编码 过 程 由 2 名 研究 者 依据 事先 确定 的 文献 
第 选 和 编码 标准 进行 单独 编码 (Kappa 值 为 0.96), 并 通过 两 名 研究 者 的 交叉 检验 ， 最 终 确保 了 本 和 
究 编码 准确 。 
2.3 统计 分 析 

本 研究 选用 开源 软件 R3.5.1 的 Meta 程序 包 对 数据 进行 分 析 和 检验 , 以 相关 系数 r 作为 效应 值 ， 
采用 Fisher Z 将 r 转 换 成 近似 正 态 分 布 的 Zr 值 , 再 转换 为 相关 系数 以 展示 结果 。 


3 研究 结 


3.1 同 质 性 检验 结果 
同 质 性 检验 是 为 了 检验 效应 量 之 间 是 否 同 质 , 以 此 确定 后 续 数据 分 析 应 基于 固定 效应 模型 还 
T 是 随机 效应 模型 , 如 同 质 选 用 固定 效应 模型 进行 分 析 , 如 异 质 选用 随机 效应 模型 进行 分 析 。 
表 1 展示 了 不 同 的 领导 风格 与 敬业 度 的 同 质 性 检验 结果 。 各 领导 风格 与 敬业 度 的 Q 值 在 统计 
学 上 都 达到 了 显著 水 平 (p < 0.001), 表明 各 效应 量 之 间 存在 异 质 , 可 能 是 由 于 使 用 不 同 的 敬业 度 测 
工具 、 研 究 设 计 不 同 以 及 文化 背景 不 同等 原因 造成 的 ;P 值 分 界 点 25%、50%、75% 分 别 代 表 低 、 中 、 
高 异 质 程度 (Higgins, Thompson, Deeks, & Altman, 2003), 各 领导 风格 与 敬业 度 的 了 值 都 高 于 75%, 说 
明 各 效应 值 之 间 为 高 异 质 性 ; Tau? 说 明了 研究 间 变 异 有 多 少 部 分 可 以 用 来 计算 权重 ;H 检验 是 Q 效 
号 应 量 的 校正 值 , # > 1.5 则 表示 研究 间 存 在 高 度 异 质 性 。 综 上 , 各 领导 风格 与 敬业 度 之 间 效 应 量 存在 
异 质 , 因此 本 研究 选择 随机 效应 模型 。 
3.2 发 表 偏差 检验 
s 发 表 偏差 (publication bias) 是 指 已 发 表 的 研究 文献 不 能 系统 全 面 地 代表 该 领域 已 经 完成 的 研究 
Se 总 体 (Rothstein, Sutton, & Borenstein, 2005). 我们 在 文献 搜索 阶段 尽 可 能 获取 了 没有 发 表 的 文献 , 3 
6 采用 漏斗 图 (funnel plot) 、Egger's 回归 系数 检验 与 Begg 秩 相关 检验 三 种 方法 , 对 所 纳入 的 领导 风格 - 
= 敬业 度 的 研究 文献 进行 发 表 偏差 检验 。 由 于 漏斗 图 对 于 只 包含 10 个 或 10 个 以 内 研究 的 Meta 分 析 
效率 很 低 , 接近 50%( 杨 书 , 李 婷 婷 , 刘 新 , 2007), 因此 , 仅 使 用 漏斗 图 判断 研究 数 较 多 的 三 种 领导 风 
格 的 发 表 偏差 , 图 1、 图 2 和 图 3 分 别 是 变革 型 领导 、 领导 一 成 员 交 换 和 真实 型 领导 与 敬业 度 关 系 各 
效应 值 的 分 布 情况 , 从 漏斗 图 来 看 , 变革 型 领导 和 真实 型 领导 的 效应 值 主要 分 布 在 漏斗 图 的 顶部 ， 
左右 两 边 的 效应 值 基 本 呈 对 称 形 式 , 且 大 部 分 研究 集中 在 漏斗 图 的 中 上 部 , 表明 本 元 分 析 存在 发 表 
偏差 的 可 能 性 很 小 , 领导 一 成 员 交 换 则 有 个 别 效应 值 处 在 漏斗 图 的 边缘 , 可 能 存在 一 定 的 发 表 偏差 。 
表 1 效应 值 同 质 性 检验 结果 


xl 


[fini 


自 变量 研究 数 (k) N 异 质 性 Tau-squared 
Q df(Q) P(95%CI) Tau? H(95%CI) 
TL 50 27498 783.97*** 49 93.7%[92.4%;94.7%] 0.03 3.98[3.63; 4.36] 
LMX 43 16316 492.36*** 42 91.5%[89.4%;93.1%] 0.03 3.42[3.07; 4.82] 
AL 22 7869 253.25*** 21 91.7%[88.8%;93.9%] 0.03 3.47[2.98; 4.04] 


EL 11 5591 101.91*** 10 90.2%[84.5%;93.8%] 0.02 3.19[2.54; 4.02] 


SL 8 2548 51.42*** 7 86.4%[75.2%;92.5%] 0.02 2.71 [2.01; 3.66] 
TAL 6 1986 20.40*** 5 75.5%[44.7%;89.1%] 0.01 2.02 [1.35; 3.03] 
EML 6 7468 7113*** 5 93.0%[87.4%;96.1%] 0.03 3.77 [2.82; 5.05] 
PAL 6 1842 11.86* 5 57.8%[0.0%;82.9%] 0.01 1.54 [1.00; 2.42] 


iE: * p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001. 

TL: 变革 型 领导 ; LMX: 领导 一 成 员 交 换 ; AL: 真实 型 领导 ; EL: 伦理 型 领导 ; SL: 服务 型 领导 ; TAL: 交易 型 领导 ; EML: 
授权 型 领导 ; PAL: 家 长 式 领导 。 下 同 。 

为 了 进一步 精确 检验 发 表 偏差 , 本 研究 采用 Egger's 回归 系数 检验 与 Begg 秩 相关 检验 的 方法 ， 
检验 结果 见 表 2。 除了 领导 一 成 员 交 换 之 外 , 各 领导 风格 的 Egger's 回归 系数 p 值 都 不 显著 (p > 0.05), 
Begg 秩 相 关 检 验 p 值 也 都 不 显著 (p > 0.05), 说 明 研究 结果 不 受 发 表 偏 差 的 影响 。 为 了 对 领导 一 成 员 
交换 做 进一步 分 析 , 我 们 参考 吴鹏 和 刘 华 山 (2014) 的 做 法 , RH BY YZ (Trim and Fill) 检验 发 表 偏差 
对 元 分 析 结 果 的 影响 (Duval & Tweedie, 2000), 结果 发 现 , 剪 粘 文献 后 , 总 效应 仍然 显著 (观测 值 =0.46, 
调整 值 =0.44), 变化 值 为 0.02, 表明 元 分 析 受 出 版 偏差 的 影响 较 小 。 此 外 , 在 领导 一 成 员 交 换 最 终 进 
行 元 分 析 的 文献 中 , 未 发 表 的 文献 占 12%, 这 一 比例 已 经 很 大 。 综合 以 上 结果 , 虽然 本 研究 中 的 领导 
一 成 员 交 换 可 能 存在 轻微 的 发 表 偏差 , 但 是 元 分 析 的 主要 结论 还 是 有 效 的 。 
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Standard Error 
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0.10 
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Fisher's ztransformed correlation 


Fisher's z transformed correlation 


图 1 变革 型 领导 与 敬业 度 关 系 各 效应 值 分 布 的 漏斗 图 图 2 领导 一 成 员 交 换 与 敬业 度 关 系 各 效应 值 分 布 的 漏斗 图 


Fishers ztransformed correlation 


图 3 真实 型 领导 与 敬业 度 关 系 各 效应 值 分 布 的 漏斗 图 
表 2 发 表 偏差 检验 结果 


自 变量 Egger's 回归 系数 检验 Begg 秩 相关 检验 
intercept SE t df p Z p 
TL 0.25 1.16 0.22 48 0.830 -0.41 0.682 
LMX 4.26 1.91 2.23 41 0.032 2.48 0.013 


AL 2.36 2.91 0.81 20 0.428 -0.08 0.933 


EL 0.03 

SL 4.64 

TAL -2.80 

EML -1.43 

PAL 1.10 
3.3 主 效应 检验 


变革 型 领导 (r = 0.48)、 领导 一 


3.71 0.01 9 
2.29 2.02 6 
1.73 -1.61 4 
2.48 -0.58 4 
2.47 0.44 4 


0.993 0.70 0.484 
0.089 -0.247 0.805 
0.181 -0.94 0.348 
0.594 -1.69 0.091 
0.679 0.18 0.851 


各 领导 风格 与 敬业 度 关 系 的 主 效应 检验 结果 见 表 3(k < 3 的 领导 风格 不 纳入 分 析 )。 表 中 显示 ， 
员 交 换 (r = 0.46) 真实 型 领导 (= 


0.45)、 伦 理 型 领导 (r = 0.50)、 服 务 型 


领导 (r= 0.40)、 交易 型 领导 (r= 0.43)、 授 权 型 领导 (r = 0.61) 以 及 家 长 型 领导 (r = 0.28) 与 敬业 度 之 间 均 


时 显著 的 正 相关 关系 (p < 0.001). ARH 


E Lipsey 与 Wilson(2001) 的 标准 ,r 值 为 0.10、0.25、0.40 时 分 别 对 


应 相关 程度 的 低 、 中 、 高。 结果 表明 , 各 领导 风格 与 敬业 度 均 是 中 等 程度 以 上 的 正 相 关 , 假设 1 得 到 


支持 。 


变量 


TL 


LMX 
AL 
EL 
SL 

TAL 

EML 


PAL 


3.4 相对 权重 分 析 


表 3 主 效 应 检验 结果 


ZCOR 95% Cl 
0.48 0.43; 0.53] 
0.46 0.41; 0.51] 
0.45 0.37; 0.53] 
0.50 0.42; 0.58] 
0.40 0.29; 0.51] 
0.43 0.33; 0.53] 
0.61 0.47; 0.76] 
0.28 0.20; 0.35 


Z p 
18.76 < 0.0001 
17.02 < 0.0001 
11.28 < 0.0001 
11.43 < 0.0001 
6.87 < 0.0001 
8.21 < 0.0001 
8.32 < 0.0001 
7.27 < 0.0001 


为 了 确定 领导 风格 在 解释 敬业 度 上 的 差距 , 我 们 进行 了 相对 权重 分 析 (relative weight analysis), 


相对 权重 分 析 能 够 通过 数据 转换 、 相 关 和 匠 
2000; LeBreton & Tonidandel, 2008; 王 震 等 , 2012)。 RA] 
成 研究 变量 之 间 的 相关 和 矩 阵 ( 表 4), 由 于 相关 和 矩阵 中 部 分 相关 值 的 缺失 , 本 研究 参考 Hoch 


结果 ， 


归 分 析 , 计 和 


各 自 变 量 对 因 变 量 的 独立 作用 (Johnson, 


选 


j 以 往 元 分 析 和 实证 研究 的 领导 风格 相关 


等 人 (2018) 的 做 法 , 将 每 种 领导 风格 与 变革 型 领导 两 两 对 比 以 验证 假设 2。 相 对 权重 分 析 结 果 见 表 


5, 结果 显示 , 不 同 领导 风格 对 敬业 度 的 解释 力 存 如 


伦理 型 领导 解释 力 更 强 ， 
部 分 支持 。 


研究 变量 1 2 

1 TL 1 
k, N 

2 LMX 0.64° 1 
k, N 20, 4591 

3 AL 0.67° 0.62° 
k, N 10, 2397 4, 1468 

4 EL 0.63° 0.65° 
k, N 20, 3717 18, 4052 


0.47° 0.59° 


E 差 别 , 具体 地 , 与 变革 型 领导 相 比 , 授权 型 领导 和 


表 4 研究 变量 间 的 相关 矩阵 
3 4 5 
1 
0.85 1 
2, 440 
0.61 0.38 1 


与 交易 型 领导 相 比 , 服务 型 领导 和 家 长 型 领导 的 解释 力 更 弱 , 假设 2 得 到 


9 


EML 


EE 


5,774 
0.21 
3,601 
0.73 
3, 469 
0.56 
4,976 


0.48 


注 : EE: 敬业 度 。a Hoch etal., (2018); 未 标记 的 相关 系数 、 独 立 样本 和 总 样本 量 是 本 研究 计算 的 。 


4, 938 
0.46 
1 345 
0.62 
3, 1068 
0.39 
2, 868 


0.46 


1, 1132 2, 1486 
0.37° 0.61° 0.11 工 
4,770 13, 2232 1, 207 
= 0.53 0.86 0.34 
1, 259 1,199 2, 394 
0.58 0.70 0.49 
1, 256 2, 1132 3, 688 
0.45 0.50 0.40 0.43 


表 5 相对 权重 分 析 结 


0.61 0.28 1 


J EL TL SL TL TAL 


TL 


EML TL PAL TL 


53 47 37 63 43 


57 


0.34 


69 31 17 83 


0.38 0.23 


f : 0.30 0.27 ; i 


3.5 调节 效应 检验 


由 了 


LMX TL AL TL 

47 53 45 55 
0.27 0.26 

PAST FE SCHR A te FE BE PA 


风格 如 在 亚 组 研究 数 不 足 (k < 3) 则 不 纳入 分 析 。 
对 敬业 度 测量 工 


Æ (Qs = 4.58, p < 0.05 


E, 对 调节 效应 的 检验 也 采用 随机 效应 模型 ,检验 结果 见 表 6。 各 领导 


进行 调节 分 析 发 现 , 敬业 度量 表 对 变革 型 领导 -敬业 度 调节 作用 不 显著 (Qs = 
1,73, p > 0.05); 对 领导 一 成 员 交 换 -敬业 度 调节 作用 显 


), 使 用 UWES 测 得 的 领导 


风格 与 敬业 度 的 关系 相对 低 于 其 他 量 表 ; 对 真实 型 领导 -敬业 度 调节 作用 显著 (Qs = 24.30, p < 0.01), 


使 用 UWES 测 得 的 领导 风格 与 敬业 度 的 关系 相对 低 于 其 他 量 表 。 
对 研究 设计 进行 调节 分 析 发 现 ,而 
0.05); 对 伦理 型 领导 -敬业 度 调 节 作 用 显著 (Qs = 6.95, p < 0.01), 使 用 


究 设 计 对 变革 型 领导 -敬业 度 调节 


EHTK (Q = 1.61, p > 


PANE 


Sy 


完 设 计 测 得 的 领导 风 


格 与 敬业 度 的 关系 高 于 追踪 研究 设计 。 对 文化 背景 进行 调节 分 析 发 现 , 文化 背景 对 变革 型 领导 - 敬 


业 度 调节 作用 显著 (Qs = 23.13, p < 0.001), 东方 文化 背景 下 变革 到 


化 背景 ; 


对 领导 一 成 员 交 换 - 敬 业 度 调 节 作 月 
员 交 换 与 敬业 度 的 关系 高 于 西方 文化 背 


型 领导 与 敬业 度 的 关系 高 于 西方 文 
显著 (Qs = 12.23, p < 0.001), 东方 文化 背景 下 领导 一 成 


0.001), 东方 文化 背景 


作用 显著 (Qs = 5.52,p < 0. 


Ab eS 


景 ; 对 真实 型 领导 -敬业 度 调节 作用 显著 (Qs = 31.18, p < 
真实 型 领导 与 敬业 度 的 关系 高 于 西方 文化 


背景 ; 对 伦理 型 领导 -敬业 度 调节 


05), 东方 文化 背景 下 伦理 型 领导 与 敬业 度 的 关系 高 于 西方 文化 背景 ; 对 服 


务 型 领导 -敬业 度 调节 作用 显著 (Qs = 4.42 , p < 0.05), 东方 文化 背景 下 服务 型 领导 与 敬业 度 的 关系 低 


+ 


调节 变 


H 


ab = 
H o 


He 6 调节 效应 检验 结果 


6 方 文化 背景 ; 对 交易 型 领导 -敬业 度 调节 作用 显著 (Qs = 7.93, p < 0.01), 东方 文化 背景 下 交易 型 
领导 与 敬业 度 的 关系 高 于 西方 文化 


领导 N r 95%Cl 


领导 类 别 k 
风格 
TL UWES 41 


df 


18073 0.42 [0.39:0.44] 1258.90 91.3 1.73 


工 


p 


\ 
Mz 


测 


eral 


究 设 计 


文化 背景 


other 

LMX UWES 
other 

AL UWES 

other 

TL 横向 
纵向 

EL 横向 

纵向 

TL 东方 

LMX 东方 
AL 东方 

EL 东方 

SL 东方 

TAL 东方 
val 


9 9807 0.46 [0.40; 0.52] 261.56 94.3 
30 12475 0.42 [0.38; 0.45] 244.23 86.5 4.58* 
13 3840 0.54 [0.44; 0.64] 598.82 96.7 
16 5227 0.38 [0.35; 0.41] 908.17 88.2 24.30** 
5 1675 0.46 [0.42; 0.51] 95.54 81.2 
46 27184 0.43 [0.40;0.45] 1538.86 92.3 1.61 
4 431 0.32 [0.15; 0.47] 16.78 70.2 
3898 0.51 [0.46; 0.56] 107.53 88.8 6.95** 
1693 0.34 [0.22; 0.46] 14.52 86.2 
23 9313 0.47 [0.44; 0.50] 734.28 90.5 23.13*** 
27 18185 0.35 [0.31; 0.39] 651.82 91.7 
33 10938 0.49 [0.44; 0.54] 793.9 94.5 12.23*** 
10 5377 0.36 [0.31; 0.41] 45.95 80.4 
17 6751 0.44 [0.42; 0.47] 771.00 90.4 31.18*** 
5 1118 0.30 [0.26; 0.34] 430.85 87.0 
6 3040 0.51 [0.46; 0.56] 105.78 90.5 5.52* 
5 2551 0.40 [0.32; 0.48] 23.99 83.3 
4 776 0.31 [0.24; 0.37] 1.91 0 4.42* 
4 1772 0.45 [0.33; 0.56] 23.14 87.0 
3 1446 0.49 [0.45; 0.53] 0.06 0 7.93** 
3 540 0.29 [0.15; 0.43] 8.17 63.3 


注 : * p<0.05, **p<0.01,***p<0.001。 采 用 随机 效应 模型 ; Qw 表示 组 内 异 质 性 ; Qs 表示 组 间 异 质 性 


4 讨论 


4.1 领导 风格 与 敬业 度 的 主 效应 
国内 学 术 界 对 领导 到 
导 理论 系统 的 、 定 量 的 


LE 论 的 考察 已 


Lo 


三 十 多 年 的 历史 , 但 是 到 目前 为 止 , 国内 还 鲜 有 对 中 外 领 
顾 。 借 助 元 分 析 技术 , 本 文 综合 领导 理论 实证 研究 成 果 , 考察 常见 的 领导 风 


格 对 员工 敬业 度 的 作用 效果 , 以 及 可 能 影响 二 者 关系 的 调节 变量 , 并 探讨 了 领导 风格 的 内 在 联系 和 


作用 效果 大 小 。 与 以 往 大 多 数 古 


RRB A 


究 发 现 , 领导 风格 与 敬业 度 关系 非常 密切 , 变革 型 


领导 (r= 0.48)、 领 导 一 成 员 交 换 (r= 0.46)、 真 实 型 领导 (r = 0.45) CREME = 0.50)、 服 务 型 领导 (r = 
0.40)、 交 易 型 领导 (r = 0.43)、 授 权 型 领导 (r= 0.61) 以 及 家 长 型 领导 (r= 0.28) 与 敬业 度 之 间 均 明显 著 的 


正 相 关 关系 , 淤 清 了 以 往 研究 中 存在 的 分 疏 , 从 整体 上 厘清 


社会 交 


KH 


HE, ARTH 


E 论 以 及 组 织 认 


司 理 


论 对 领导 风格 与 下 
首先 , 领导 是 员工 获得 资源 的 关键 途径 , 变革 型 领导 、 授 权 型 领导 能 够 帮助 员工 认识 工作 的 意 


了 领导 风格 与 敬业 度 之 间 的 关系 。 符 合 
属 敬 业 度 之 间 关 系 的 解释 。 


义 , 激励 下 属 (Breevaart et al., 2014; Park et al., 2017), 为 下 属 提供 工作 所 需要 的 资源 , 员工 获取 资 


源 后 能 够 充满 能 量 , 更 加 享受 工作 、 投 入 工作 。 交易 型 领导 持续 提供 奖励 , 能 够 与 员工 之 间 建 立 


良好 


的 相互 信任 关系 (Chughtai et al., 2015; F Æ, 李 超 平 , 2018; Popli & Rizvi, 2017), 作为 对 领导 和 组 织 的 
回报 , 员工 会 更 加 投入 工作 。 领 导 一 成 员 交换 关注 领导 者 与 下 属 的 双向 互动 与 交换 , 领导 者 是 员工 


工作 资源 的 主要 来 源 , 领导 者 为 员工 提供 了 


2015), 男 一 方面 , 基于 对 领导 者 的 感恩 回报 之 心 , 下 属 


领导 都 是 以 伦理 道德 为 基 而 
服务 型 领导 以 员工 利益 为 先 , 基于 对 领导 者 和 组 织 的 回报 , 下 属 会 积极 投入 工作 , 努力 创造 高 绩效 。 


的 积极 领导 


风格 (Hoch et al., 2018), 真实 型 领导 诚实 、 正 


LERI, 能 够 提高 员工 的 敬业 度 和 绩效 (Breevaart et al., 


= 


会 全 身心 投入 工作 。 真 实 型 领导 和 服务 型 
直 , 为 员工 着 想 ， 


伦理 型 领导 和 家 长 式 领 导 强 调 重视 领导 者 的 道德 品质 和 个 人 操守 , 下 属 以 领导 者 为 行为 榜样 , 对 领 
导 者 的 行为 和 组 织 产生 发 自 内 心 的 认同 , 会 更 加 认真 投入 工作 , 虽然 家 长 式 领导 的 威权 领导 部 分 可 
能 对 下 属 的 敬业 度 产 生 了 一 定 的 负面 影响 , 如 逆反 心理 , 对 工作 消极 懈 仍 等 ( 钟 定 国 , FFH, 2014), 但 
是 家 长 式 领 导 的 仁慈 和 德行 方面 会 帮助 缓解 其 影响 , 因此 , 家 长 式 领导 对 员工 敬业 度 仍 具有 一 定 程 
度 的 正 向 影响 。 

本 研究 涉及 的 都 是 比较 积极 的 领导 风格 , 能 够 帮助 员工 获得 足够 的 个 人 和 社会 资源 , 与 领导 
之 间 建 立 良 好 的 信任 , 心理 上 的 获得 感 和 安全 感 更 强 (Liu et al., 2018; Bao et al., 2018), 对 领导 以 及 
组 织 的 认同 更 深刻 , 把 组 织 目标 当成 自己 的 目标 一 样 努力 , 积极 投入 工作 。 因 此 , 今后 组 织 领 导 者 在 
管理 员工 时 , 需要 多 注意 自身 言行 , 以 德 服 人 , 下 属 对 领导 给 予 高 度 的 认同 , 能 够 积极 投身 到 工作 中 ; 
管理 者 还 可 以 通过 一 系列 措施 , 帮助 员工 认识 工作 的 意义 , 并 塑造 愿景 激励 员工 , 下 属 受 到 鼓舞 , 能 
够 专心 投入 工作 , 提高 个 人 绩效 甚至 组 织 绩效 ; 更 为 重要 的 是 , 不 要 音 背 为 员工 提供 所 需要 的 各 种 
资源 , 下 放 适 当 的 工作 权限 , 满足 员工 心理 上 的 需求 , 建立 与 员工 之 间 的 良好 信任 关系 , FEARR 
报 , 就 能 够 更 加 心甘情愿 地 投入 工作 。 
其 次 , 本 研究 结果 还 显示 , 不 同 领 导 风 格 对 敬业 度 的 影响 大 有 不 同 , 授权 型 领导 、 伦 理 型 领导 、 
变革 型 领导 、 领 导 一 成 员 交 换 、 真 实 型 领导 、 交 易 型 领导 、 服 务 型 领导 和 家 长 式 领导 对 敬业 度 的 解释 
力 递减 。 这 可 能 是 因为 , 相 比 于 其 他 领导 风格 , 授权 型 领导 除了 能 够 通过 帮助 员工 认识 工作 意义 、 与 
下 属 建立 良好 的 相互 关系 等 方式 来 促进 员工 敬业 度 , 还 能 够 下 放 一 定 的 权力 给 予 员工 , 给 员工 提供 
学 习 的 机 会 , 员工 归属 感 会 更 强 (Lee, Idris, & Delfabbro, 2017); 也 有 很 多 研究 从 心理 授权 角度 证 实 了 
授权 型 领导 与 敬业 度 间 的 紧密 关系 (Bhatnagar & Jyotsna, 2012; De Villiers & Stander, 2011), 授权 型 领 
导 倾 向 于 表现 更 多 授权 行为 , 员工 心理 授权 程度 更 高 , 相信 自己 拥有 一 定 的 自主 权 , 就 会 更 加 投入 
工作 (Huertas-Valdivia, Llorens-Montes, & Ruiz-Moreno, 2018) 。 可 见 , 授权 型 领导 通过 分 享 权力 , 共同 
决策 , 激发 员工 的 自主 性 , 会 让 员工 感受 到 精力 充沛 , 并 持续 不 断 地 努力 , 更 适合 当今 的 管理 实践 。 

家 长 式 领导 相 比 服务 型 领导 , 对 敬业 度 的 解释 力 更 低 , 这 也 与 以 往 研 究 的 结果 基本 一 致 ( 邓 志 
华 , 陈 维 政 , 黄 丽 , 胡 冬 梅 , 2012) 可 能 的 原因 是 , 家 长 式 领 导 并 非 对 工作 投入 直接 产生 影响 , 而 是 通 
过 心理 授权 或 领导 成 员 交 换 关 系 起 作用 ( 魏 蕾 , 时 勘 , 2010; 钟 定 国 , 卢 丹 , 2014); FFA, AL SE 
能 使 得 下 属 产生 逆反 心理 , 对 工作 消极 懈 印 ( 钟 定 国 , FFH, 2014), 反而 减少 工作 投入 。 因 此 , 采用 家 
长 式 领 导 风 格 的 管理 者 , 应 当 注 意 减少 表现 威权 领导 行为 , 多 表现 仁慈 和 德行 行为 , FE ER 
同时 ， 借 鉴 授权 型 领导 、 领 导 一 成 员 交 换 等 其 他 积极 领导 风格 的 内 涵 , 给 予 下 属 充分 的 支持 和 信任 ， 
建立 良好 的 相互 关系 , 提高 员工 工作 投入 程度 。 除 此 之 外 , 敬业 度 和 领导 风格 的 测量 工具 、 研 究 设计 
以 及 文化 背景 也 可 能 会 影响 元 分 析 结 果 , 为 此 , 本 元 分 析 对 领导 风格 与 敬业 度 之 间 的 关系 也 进行 了 
调节 效应 的 分 析 。 
4.2 领导 风格 与 敬业 度 的 调节 效应 

元 分 析 测 量 结果 表明 , 敬业 度 测量 工具 对 领导 一 成 员 交 换 (Qs = 4.58, p < 0.05)、 真 实 型 领导 (Qs 
= 24.30, p < 0.01) 与 敬业 度 的 关系 调节 作用 显著 , 使 用 UWES 测量 领导 风格 与 敬业 度 关 系 低 于 其 他 
EK. 敬业 度 测 量 工 具 会 影响 领导 一 成 员 交 换 、 真 实 型 领导 与 敬业 度 之 间 的 关系 。 出现 这 个 结果 的 
原因 可 能 是 , 各 敬业 度量 表 拓 展 与 延伸 的 内 涵 及 其 量 表 结 构 有 所 差异 , 有 的 量 表 不 只 体现 了 敬业 度 ， 
还 涉及 了 其 他 的 变量 , 影响 了 领导 风格 与 敬业 度 之 间 的 关系 。Wefald 等 (2012) 就 研究 发 现 , UWES 与 
工作 满意 度 和 情感 承诺 的 概念 有 一 定 的 重 又 , 而 Shirom 的 SMVM 量 表 与 工作 满意 度 和 情感 承诺 间 
的 重 又 则 不 明显 , 对 个 体 是 否 投 入 到 工作 以 及 投入 程度 能 够 比 UWES 有 更 好 的 解释 力 ; Rich 等 
(2010) 也 认为 UWES 中 的 一 些 题 目 与 敬业 度 的 前 因 和 结果 变量 重复 混淆 。 由 此 可 见 , 敬业 度 的 不 同 
界定 取向 会 影响 我 们 了 解 领导 风格 对 员工 敬业 度 的 作用 程度 , 广泛 使 用 的 UWES 量 表 不 一 定 能 够 
更 好 地 反映 真实 型 领导 对 员工 敬业 度 的 作用 ， 今 后 研究 需要 根据 研究 主题 选择 合适 的 测量 工具 ， 
以 探讨 领导 风格 与 敬业 度 的 实质 关系 。 


~ 


ui 


结果 表明 , 研究 设计 对 伦理 型 领导 -敬业 度 调节 作用 显著 (Qs = 6.95, p < 0.01), 横 截 面 研究 设计 
比 纵向 研究 设计 的 相关 程度 高 。 研 究 设 计 对 伦理 型 领导 与 敬业 度 的 关系 存在 显著 影响 。 敬 业 度 本 身 
就 具有 波动 性 , 可 能 会 由 于 诸多 因素 发 生变 化 , 同时 , 领导 行为 是 影响 员工 日 常 敬业 度 的 重要 因素 
(Breevaart et al., 2014), 变革 型 领导 (Tims et al., 2011) 和 伦理 型 领导 (Kai, 2017) 等 均 能 够 影响 敬业 度 
的 波动 和 变化 。 因 此 , 横 截 面 研究 无 法 捕捉 到 敬业 度 的 动态 变化 及 领导 风格 与 敬业 度 之 间 的 相互 关 
系 , 并 且 可 能 会 导致 参数 检验 和 显著 性 检验 不 准确 (Pitariu & Ployhart, 2010), 存在 共同 方法 变异 的 
HY EVE EK (AE, 李 超 平 , 2019), 导致 研究 的 有 效 性 比 多 时 间 点 研究 的 有 效 性 低 很 多 , 高 估 了 领 
导 风 格 与 敬业 度 之 间 的 相关 程度 。 未 来 应 该 针对 领导 风格 与 敬业 度 开 展 更 多 的 追踪 研究 设计 , 更 准 
确 地 把 握 敬 业 度 的 变化 趋势 以 及 二 者 之 间 的 关系 。 
结果 显示 , 文化 背景 对 变革 型 领导 (Qs = 23.13, p < 0.001) 、 领 导 一 成 员 交换 (Qs = 12.23, p < 
0.001), 真实 型 领导 (Qs = 31.18, p < 0.001), 伦理 型 领导 (Qs = 5.52 , p < 0.05), 交易 型 领导 (Qs = 7.93, p< 
0.01) 调 节 作用 显著 , 东方 文化 背景 下 的 相关 关系 高 于 西方 。 领 导 作为 一 种 现实 的 建构 , 它 的 有 效 性 
会 受到 情境 及 文化 因素 的 显著 影响 (Hamilton & Bean, 2005)。 在 西方 低 权 力 距离 的 文化 背景 下 , 员工 
工作 自主 性 高 , 对 领导 者 的 行为 关注 相对 较 少 ( 梁 建 , 2014), 工作 态度 和 行为 受 领导 者 行为 的 影响 就 
相对 较 小 , 而 高 权力 距离 的 东方 文化 具有 明显 的 层级 主义 特征 , 员工 认为 忽视 或 绕 开 领导 者 是 “ 犯 
> 上 ”的 表现 (Kirkman, Chen, Farh, Chen, & Lowe, 2009), 领导 对 下 属 态度 和 行为 的 影响 相 较 西方 社会 
更 为 突出 ( 孙 健 敏 , 陆 欣 欣 , 2017)。 具体 地 , 在 东方 文化 背景 下 , 变革 型 领导 的 魅力 和 感召 力 更 能 够 激 
励 下 属 , 领导 一 成 员 交换 、 交 易 型 领导 提供 资源 或 者 持续 奖励 等 行为 , 对 于 下 属 积极 的 态度 和 行为 
影响 更 大 , 真实 型 领导 和 伦理 型 领导 则 能 够 给 予 下 属 更 强烈 的 榜样 力量 , 因此 , 东方 文化 背景 下 的 
相关 关系 高 于 西方 。 

文化 背景 对 服务 型 领导 与 敬业 度 调节 作用 显著 (Qe = 4.42 , p < 0.05), 东方 文化 背景 下 的 相关 关 
系 低 于 西方 , 在 高 权力 距离 情境 下 , 员工 习惯 依靠 组 织 决策 , 领导 者 独自 决策 有 助 于 提高 下 级 的 工 
作 满意 度 (Sagie & Aycan, 2003), 如 果 采 取 民 主 方式 进行 领导 ， 员 工 反 而 感到 压力 而 无 所 适 从 ( 陈 佩 
等 , 2016)， 员 工 不 习惯 “被 服务 ”, 甚至 可 能 会 认为 领导 者 的 服务 行为 是 为 了 个 人 利益 , 如 拉拢 员 
T, 收买 人 心 等 等 , 非但 不 会 没有 领情 , 反而 可 能 会 对 服务 型 领导 进行 消极 归 因 , 认为 领导 者 的 服务 
{TARA IS AF it (AE, 李 超 平 , 2018), 从 而 影响 了 服务 型 领导 的 作用 效果 。 而 在 低 权 力 距 离 情 
境 下 , 服务 型 领导 与 伦理 型 领导 、 真 实 型 领导 等 相 比 更 加 独立 , 下 属 认 可 领导 者 的 “服务 ”, 对 员工 
敬业 度 的 解释 力 更 强 (Hoch et al., 2018)。 另 一 方面 , 敬业 度 本 身 也 受 文化 背景 的 影响 , 文化 差异 、 政 
治 因素 和 经 济 稳定 等 因素 都 会 带 来 敬业 度 水 平 的 差异 , 未 来 可 以 开展 更 多 跨 文化 研究 , 深入 比较 领 
导 风 格 与 敬业 度 的 关系 在 不 同文 化 背景 下 的 具体 差异 。 
43 研究 局 限 及 展望 

本 元 分 析 中 的 不 足 与 展望 : (1) 元 分 析 统 计 方 法 对 文献 要 求 很 高 , 虽然 本 文 对 已 发 表 的 相关 元 
分 析 涉 及 的 文献 进行 了 对 照 补充 , 并 扩大 文献 搜索 范围 , 但 是 由 于 工具 和 语言 的 限制 , 难免 会 遗漏 
部 分 数据 。(2) 在 主 效应 和 调节 效应 分 析 中 , 有 些 领导 风格 研究 数量 不 足 、 样 本 量 不 足 , 无 法 对 其 进行 
全 面 分 析 , 导致 元 分 析 结 果 可 能 出 现 偏差 。(3) 领 导 行为 变量 间 的 相关 和 珑 阵 尚 存在 缺失 值 , 将 来 等 有 
更 多 元 分 析 结 果 出 来 后 ， 在 补 齐 相关 和 矩阵 后 ， 可 以 采用 meta SEM 来 更 深入 分 析 领 导 风 格 与 敬业 
度 的 作者 用 机 制 。 (4) 本 研究 发 现 领导 风格 与 敬业 度 之 间 关 系 的 研究 使 用 追踪 研究 设计 的 较 少 , 而 研 
究 准 确 性 的 需要 、 组 织 现 象 自身 的 特点 以 及 组 织 理 论 的 潜在 要 求 无 一 不 使 得 追踪 研究 越 来 越 受 到 
Wt BAMA, 李 超 平 , 2019), 追踪 研究 是 未 来 一 个 研究 热点 (Day & Dragoni, 2015; Li, Song, & 
Arvey, 2011), 可 以 采用 潜 变 量 增长 曲线 (Chan, 1998) 或 者 潜 变 计 分 模型 (Li, Fay, Frese, Harms, & 
Gao, 2014; McArdle, 2009) 来 研究 敬业 度 的 发 展 变 化 以 及 和 领导 行为 相互 影响 的 关系 。(5) 本 研究 发 
现 文化 背景 是 影响 领导 风格 与 敬业 度 间 关系 的 重要 因素 , 今后 可 以 开展 更 多 跨 文 化 研究 , 探讨 二 者 
关系 在 不 同文 化 背景 下 的 具体 差异 。 
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5 结论 


本 研究 采用 元 分 析 的 方法 发 现 , (1) 整 体 上 来 看 , 变革 型 领导 、 领 导 一 成 员 交 换 、 真 实 型 领导 、 伦 


理 型 领导 、 服 务 型 领导 、 交易 型 领导 、 授权 型 领导 以 及 家 长 式 领导 与 敬业 度 之 间 均 明显 著 的 正 相关 


关系 。(2) 领 导 风 格 对 敬业 度 的 解释 力 存 在 差异 , 综合 中 英文 文献 分 析 发 现 , 授权 型 领导 、 伦 理 型 领导 、 


变革 型 领导 、 领 导 一 成 员 交 换 、 真 实 型 领导 、 交 易 型 领导 、 服 务 型 领导 和 家 长 式 领导 对 敬业 度 的 解释 
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The relationship between leadership styles and 
engagement: A meta-analysis 


XU Yan; LI Chaoping 
(School of Public Administration and Policy, Renmin University of China, Beijing 100872, China) 


Abstract: This article fills the void in leadership and engagement literature through conducting a 
quantitative review to explore the disparities among relationships between different leadership styles 
and engagement. Based on a meta-analysis of 148 cases and 162 independent effect sizes (N = 84836). 
we found positive associations between various leadership styles and engagement, and the results of 
relative weights analysis suggest that engagement was decrementally predicted by empowering 
leadership, ethical leadership, transformational leadership, leader-member exchange, authentic 
leadership, transactional leadership, servant leadership and paternalistic leadership. Moderator 
analyses revealed that the particular engagement scale, design of research and cultural background all 
produce meaningful influences on the relationships in the meta-analysis. 
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